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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana dukungan organisasional,
dukungan supervisor dan dukungan rekan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan di Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere. Sampel dalam penelitian
ini adalah karyawan yang bekerja di Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere.
Penelitian ini dilakukan dengan maksud untuk mengetahui pengaruh dukungan
organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan di Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere. Data diperoleh dengan
menyebarkan 31 kuisioner pada karyawan di Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera
Maumere. Alat analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh dukungan
organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan adalah Analisis Regresi Linear Berganda. Selanjutnya, untuk menganalisis
tingkat persepsi dukungan organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan
kerja dan tingkat kepuasan kerja menggunakan One Sample T-Test.
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa, dari tiga
variabel yakni dukungan organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan
kerja, hanya variabel dukungan rekan kerja yang signifikan mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Dari uji One Sample t-Test menunjukkan bahwa terdapat tingkat
persepsi yang baik dari masing-masing variabel dukungan organisasional, dukungan
supervisor dan dukungan rekan kerja dan terdapat tingkat kepuasan kerja yang cukup
tinggi dari karyawan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere.






Karyawan dan perusahaan merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan.
Karyawan memegang peran utama dalam menjalankan roda kehidupan perusahaan.
Apabila karyawan memiliki produktivitas dan motivasi kerja yang tinggi, maka laju
roda pun akan berjalan kencang, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja dan
pencapaian yang baik bagi perusahaan. Di sisi lain, bagaimana mungkin roda
perusahaan berjalan baik, kalau karyawannya bekerja tidak produktif, artinya
karyawan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, tidak ulet dalam bekerja dan
memiliki moril yang rendah.
Dalam kehidupan sehari-hari karyawan pasti akan menjalin hubungan
dengan pelanggan, organisasi dan rekan sekerja. Hubungan ini menciptakan realitas
tertentu yang membimbing dan mengarahkan karyawan, seberapa keterlibatan
karyawan di dalam perusahaan. Lingkungan kerja yang mendukung dan rekan
sekerja yang mendukung akan membawa karyawan untuk bekerja secara optimal
(Nugraheny, 2009). Oleh karena itu, kepuasan kerja mempunyai arti penting baik
bagi karyawan maupun perusahaan, terutama untuk menciptakan keadaan positif di
lingkungan kerja perusahaan dan meningkatkan kinerja para karyawan dalam
bekerja.
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai
dengan kajian teori yang dikemukakan oleh Marihot (2002) bahwa kepuasan kerja
merupakan seperangkat perasaan karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan karyawan, dan merupakan salah satu elemen yang penting dalam
perusahaan untuk menarik dan memelihara karyawan yang berkualitas, yang dapat
berfungsi untuk meningkatkan semangat kerja karyawan, menurunkan tingkat
absensi, meningkatkan kinerja kayawan, serta meningkatkan loyalitas karyawan,
dikutip dari Lipu et al., (2014).
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, seperti upah,
pekerjaanitu sendiri, peluang promosi, supervisor dan rekan kerja. Kepuasan kerja
karyawan dapat dicapai apabila semua harapannya dapat dipenuhi dalam
melaksanakan tugas pekerjaannya. Dalam hal ini, dukungan organisasional,
dukungan supervisor, dan dukungan rekan kerja, sangat berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Dukungan organisasional yang diyakini oleh karyawan akan
bergantung pada beberapa proses penilaian individu yang digunakan untuk
menunjukkan komitmen yang dilakukan oleh pihak lain. Dalam hukum timbal balik
dinyatakan bahwa individu yang diperlakukan baik oleh pihak lain, akan merasa
bahwa dirinya memiliki kewajiban untuk membalasnya dengan perlakuan baik pula
(dikutip dari Lestari, 2015).
  
Nijman (2004) mendefinisikan dukungan supervisor sebagai sejauh mana
supervisor berperilaku dengan cara mengoptimalkan penggunaan pengetahuan,
keterampilan dan sikap karyawan yang diperoleh dalam pelatihan pada pekerjaan.
Blanchard dan Thacker (2007: 196) mendefinisikan dukungan rekan kerja sebagai
dorongan dan bantuan yang dterima peserta dari rekan kerja mereka.Dengan
mendapatkan dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap karyawan, maka
kinerja kerja karyawan akan terpacu untuk lebih baik. Selain itu dukungan juga
memberikan semangat kepada para karyawan sehingga mereka dapat saling
mempercayai dan saling membantu, serta adanya hubungan baik antar karyawan di
dalam lingkungan kerja.
Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere merupakan koperasi kredit
yang bergerak sebagai lembaga keuangan, tapi sejak tahun 2013 lebih bergerak
sebagai lembaga pemberdayaan kepada anggota melalui kelompok-kelompok
binaan.Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere mengusung misi
mencerdaskan anggota sehingga memiliki budaya investasi, berjiwa wirausaha,
mengontrol penggunaan uang dan memperbaiki nilai moral. Credit Union (CU)
Bahtera Sejahtera Maumereperlu mengupayakan sejauh mana supervisor
mendukung para karyawan dalam pelatihan baik itu pengetahuan, keterampilan dan
perilaku dalam pekerjaan. Selain itu, dukungan dari sesama rekan kerja juga dapat
membantu dan menyemangati satu sama lain sehingga kinerja kerja para karyawan
meningkat. Koperasi juga perlu menyediakan peralatan dan teknologi untuk
menunjang proses kerja. Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari karyawannya,
maka koperasi harus mempunyai peralatan dan teknologi yang mendukung
karyawan tersebut telah bekerja keras.
B. Perumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:“Bagaimana pengaruh
dukungan organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan kerja terhadap
kepuasan kerja karyawandi Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere”?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah: Untuk mengetahui bagaimana dukungan
organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan kerjaberpengaruh




PENGARUH DUKUNGAN ORGANISASIONAL, DUKUNGAN SUPERVISOR
DAN DUKUNGAN REKAN KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA
KARYAWAN DI CREDIT UNION (CU) BAHTERA SEJAHTERA MAUMERE
A. Definisi Kepuasan Kerja
Terdapat berbagai macam definisi mengenai kepuasan kerja, Robbins
(1996) dalam Roziqin (2010) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai derajat
sejauh mana seseorang memihak pada pekerjaannya, berpartisipasi aktif di
dalamnya, dan menganggap produktivitasnya penting bagi harga diri. Seorang
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
kerja dan sebaliknya seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya
menunjukkan sikap yang negatif terhadap kerja itu.
Locke (1976) dalam Roziqin (2010) mendefinisikan kepuasan pekerjaan
sebagai suatu pernyataan emosional atau pernyataan terhadap kesenangan yang
dinilai dari pekerjaan seseorang atau pengalaman dalam bekerja. Kepuasan kerja
berarti suatu keadaan di mana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan yang
penting dengan bekerja dalam organisasi. Sekalipun kepuasan kerja adalah
gambaran dari sikap seseorang terhadap pekerjaannya, namun tetap bisa diukur.
Keith Davis (1985) dalam Mangkunegara (2011) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami
pegawai dalam bekerja. Definisi selanjutnya menurut Blum (1956), dikutip oleh
As’ad (1998), kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupakan hasil dari
beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan
hubungan sosial individual di luar kerja.
B. Teori Kepuasan Kerja
Menurut Mangkunegara (2011) terdapat 6 macam teori kepuasan kerja,
yaitu :
1. Teori Keseimbangan (Equity Theory)
2. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)
3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)
4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)
5. Teori Dua Faktor dari Herzberg
6. Teori Pengharapan (Exceptancy Theory)
C. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Burt sebagaimana dikutip oleh As’ad (1998) mengemukakan bahwa
faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja adalah:
1. Faktor hubungan antar karyawan
a. Hubungan antara manajer dengan karyawan
b. Faktor fisik dan kondisi kerja
c. Hubungan sosial di antara karyawan
d. Sugesti dari teman sekerja
e. Emosi dan situasi kerja
2. Faktor individual
  
a. Sikap orang terhadap pekerjaannya
b. Umur orang sewaktu bekerja
c. Jenis kelamin
3. Faktor-faktor luar
a. Keadaan keluarga karyawan
b. Rekreasi
c. Pendidikan
Pendapat yang lain dikemukakan oleh Munandar (2010:357) menyatakan
ada 5 faktor-faktor penentu kepuasan kerja, antara lain:
1. Ciri-ciri Intrinsik Pekerjaan
Terdapat lima ciri yang memperlihatkan keterkaitan dengan
kepuasan kerja, yaitu:
a. Keragaman keterampilan.
b. Jati diri tugas (task identity).
c. Tugas yang penting (task significance).
d. Otonomi.
e. Pemberian balikan pada pekerjaan membantu meningkatkan tingkat
kepuasan kerja.
2. Gaji Penghasilan, Imbalan yang Dirasakan Adil (Equittable Reward)
3. Penyeliaan
4. Rekan-rekan Sejawat yang Menunjang
5. Kondisi Kerja yang Menujang
D. Pengertian Dukungan Organisasional
Dukungan organisasional adalah keyakinan karyawan tentang seberapa
jauh organisasi memperhatikan kesejahteraan dan memberikan nilai bagi
kontribusi yang telah diberikannya terhadap organisasi (Eisenberger, 1986).
Dukungan organisasional berkaitan dengan keinginan pihak manajemen untuk
memberikan kompensasi terhadap berbagai usaha karyawannya, memberikan
bantuan kesejahteraan, memberikan solusi permasalahan dalam pekerjaan, dan
menjamin lingkungan kerja yang nyaman, Aube et al., (2007) dalam Hariyanto,
Eko dkk, (2011). Dukungan organisasional memainkan peran yang penting
dalam menentukan kinerja suatu pekerjaan karena berkaitan dengan
terbentuknya komitmen individu, perilaku sosial dan kesejahteraan karyawan,
Johlke et al., (2002) dalam Hariyanto, Eko dkk, (2011).
E. Pengertian Dukungan Supervisor
Nijman (2004) mendefinisikan dukungan supervisor sebagai sejauh mana
supervisor berperilaku dengan cara mengoptimalkan penggunaan pengetahuan,
keterampilan dan sikap karyawan yang diperoleh dalam pelatihan pada
pekerjaan. Board dan Newstrom (1992) dalam Jamaludin (2012) menyatakan
bahwa dukungan supervisor berkaitan dengan dukungan yang diberikan oleh
supervisor terhadap penerapan hasil-hasil pelatihan pada pekerjaan. Dari
beberapa definisi diatas maka dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
dukungan supervisor ialah sejauhmana supervisor mendukung dan memperkuat
  
peserta pelatihan menggunakan pembelajaran yang telah diperoleh pada
pelatihan baik itu pengetahuan, keterampilan dan perilaku kedalam pekerjaan.
F. Pengertian Dukungan Rekan Kerja
Blanchard dan Thacker (2007: 196) mendefinisikan dukungan rekan
kerja sebagai dorongan dan bantuan yang dterima peserta dari rekan kerja
mereka. Menurut Nijman et al., (2006) dukungan rekan kerja mencerminkan
sejauh mana rekan-rekan berperilaku dengan cara mengoptimalkan peserta
menggunakan pembelajaran pada pekerjaan.
Dukungan rekan kerja secara umum dipahami sebagai dorongan rekan
kerja untuk menggunakan pembelajaran baru di tempat kerja (Bossche et al.,
2010). Dari beberapa definisi atas maka dalam penelitian ini disimpulkan bahwa
dukungan rekan kerja ialah dukungan serta dorongan yang diberikan oleh rekan
kerja untuk menggunakan pembelajaran baru yang diperoleh selama pelatihan
kedalam pekerjaan mereka.
G. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang penulis terapkan sebelumnya, maka
penulis mengambil suatu hipotesis sebagai jawaban sementara yaitu:
H1: Dukungan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera.
H2: Dukungan Supervisor berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera.
H3: Dukungan Rekan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap





Penelitian ini menggunakan jenis data yang berasal dari pendapat
responden yang kemudian di kuantitatifkan (dalam bentuk angka). Menurut
Sugiyono (2007) penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Sedangkan dari segi waktu,
penelitian ini merupakan penelitian cross-sectional. Penelitian cross-sectional
adalah penelitian yang dilaksanakan satu kali dan mencerminkan potret dari
suatu keadaan pada suatu saat tertentu (Kuncoro, 2003).
B. Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas: obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono; 2012).
Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri atau
keadaan tertentu yang akan diteliti. Martono (2010) mendefinisikan sampel
sebagai sebagian anggota populasi yang dipilih dengan menggunakan prosedur
tertentu sehingga diharapkan dapat mewakili populasi.
C. Metode Pengambilan Sampel
Penelitian skripsi mengenai pengaruh dukungan organisasional,
dukungan supervisor dan dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere menggunakan
Convenience Sampling. Convenience Sampling adalah prosedur untuk
mendapatkan unit sampel menurut keinginan peneliti (Kuncoro, 2003).
D. Data yang Digunakan
Dalam penelitian ini, data dikumpulkan dari jawaban yang berasal dari
pengisian kuesioner yang dibagikan kepada karyawan di Credit Union (CU)
Bahtera Sejahtera Maumere. Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan data
dengan cara daftar pertanyaan tertulis untuk kemudian dibagikan kepada
responden dengan beberapa alternatif jawaban yang telah disediakan (Sugiyono,
2007).
E. Metode Pengumpulan Data
Kuesioner pada penelitian ini dikelompokkan menjadi tiga bagian, yaitu:
1. Kuesioner bagian pertama mengenai demografis responden yang meliputi: usia,
jenis kelamin,masa kerja, pendidikan dan status karyawan.
2. Kuesioner bagian kedua mengenai dukungan organisasional, dukungan
supervisor, dan dukungan rekan kerja.
3. Kuesioner bagian ketiga mengenai kepuasan kerja.
F. Metode Pengukuran Data
Proses pengukuran data yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan kuesionermodel Likert Scale. Dengan model tersebut, responden
menyatakan tingkatkesetujuan atau ketidaksetujuan mereka mengenai berbagai
pernyataan yang tertulis dalam kuesioner (Tiarawati; 2012)
  
G. Pengujian Instrumen Penelitian
Metode pengujian instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagia berikut:
1. Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2006) uji validitas adalah suatu langkah
pengujian yang dilakukan terhadap isi (content) dari suatu instrumen,
dengan tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen yang digunakan
dalam suatu penelitian.
2. Uji Reliabilitas
Menurut Kuncoro (2009) reliabilitas menunjukkan konsistensi
dan stabilitas dari suatu skor (skala pengukuran).
H. Metode Analisi
1. Analisis Deskriptif Responden
Profil responden dianalisis menggunakan metode analisis
deskriptif dengan mempresentasekan jawaban responden pada
pertanyaan di bagian pertama dari kuesioner, yaitu tentang data diri
responden.
2. Analisis One Sample t-Test
One Sample t-Test merupakan uji yang digunakan untuk
mengetahui perbedaan nilai rata-rata populasi yang digunakan sebagai
pebanding dengan rata-rata sebuah sampel, jika ada perbedaan, rata-rata
manakah yang lebih tinggi.
I. Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda digunakan untuk mengukur pengaruh variabel
independen dukungan organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan
kerja terhadap variabel dependen kepuasan kerja. Kuncoro (2009) memaparkan
bahwa regresi linear berganda adalah suatu metode untuk mempelajari suatu
kejadian yang dipengaruhi oleh lebih dari satu variabel.
1. Uji t
Uji t merupakan uji yang menunjukkan seberapa jauh pengaruh
satu variabel independen dalam menerangkan variasi variabel dependen
(Kuncoro, 2009).
2. Uji F
Uji F merupakan uji yang menunjukkan apakah semua variabel
independen yang terdapat dalam model mempunyai pengaruh secara




A. Hasil analisis regresi linear berganda yang dilakukan diperoleh nilai F hitung
sebesar 4,293 probabilitas (p) 0,013. Berdasarkan ketentuan uji F dimana nilai
probabilitas (p) < 0,05 disimpulkan, dukungan organisasional (X1), dukungan
supervisor (X2), dan dukungan rekan kerja (X3) secara signfikan mampu
memprediksi perubahan kepuasan kerja karyawan. Hasil uji F diketahui bahwa
dukungan organisasional (X1), dukungan supervisor (X2), dan dukungan rekan
kerja (X3) mampu memprediksi 0,248 atau 24,8% perubahan kepuasan kerja
karyawan, sedangkan sisanya (75,2%) kepuasan kerja karyawan dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.
B. Uji t berfungsi untuk mengetahui masing-masing variabel bebas yang terdiri dari
variabel dukungan organisasional (X1), dukungan supervisor (X2), dan
dukungan rekan kerja (X3) secara parsial terhadap variabel terikat kepuasan
kerja (Y). Hasil uji akan dijabarkan sebagai berikut:
1. Dari tabel diatas, t-hitung < t-tabel yakni 1,879 < 2,045 dengan probabilitas
0,071 > 0,05 sehingga dikatakan bahwa variabel dukungan organisasional
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Sehingga disimpulkan bahwa H1 yang menyatakan “Terdapat pengaruh
positif dan signifikan dari dukungan organisasional terhadap kepuasan kerja
karyawan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera” adalah tidak terbukti.
2. Dari tabel diatas, t-hitung < t-tabel yakni 0,972 < 2,045 dengan probabilitas
0,340 > 0,05 sehingga dikatakan bahwa variabel dukungan supervisor
berpengaruh positif dantidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 yang menyatakan “Terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari dukungan supervisor terhadap kepuasan
kerja karyawan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera” adalah tidak terbukti.
3. Hasil analisis uji t pada variabel dukungan rekan kerja menunjukkan t-hitung
> t-tabel yakni 2,382 > 2,045 dengan probabilitas 0,025 < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa variabel dukungan rekan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3
yang menyatakan “Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari dukungan
rekan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Credit Union (CU) Bahtera
Sejahtera” adalah terbukti.Hasil analisis tingkat pengaruh dukungan
organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan kerja terhadap





Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dari penelitian, dapat
disimpulkan sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil analisis tingkat variabel dukungan organisasional,
dukungan supervisor, dan dukungan rekan kerja dengan menggunakan One
Sample t-Testdapat dikategorikan tinggi. Karena nilai Thitung > Ttabel pada
variabel dukungan organisasional, dukungan supervisor, dan dukungan rekan
kerja sehingga tingkat dukungan organisasional, dukungan supervisor dan
dukungan rekan kerja secara signifikan adalah tinggi (probabilitas < 0,05).
2. Berdasarkan hasil analisis tingkat kepuasan kerja karyawan menggunakan
One Sample t-Test secara signifikan adalah tinggi, hal ini dikarenakan nilai
Thitung > Ttabel dengan probabilitas < 0,05.
3. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda mengenai pengaruh
dukungan organisasional, dukungan supervisor dan dukungan rekan
kerjaterhadap kepuasan kerja karyawan, menunjukkan hasil bahwa hanya
ada satu dimensi yang memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja yaitu
variabel dukungan rekan kerja (X3). Hal ini dapat ditunjukkan dari uji F
(Fhitung > Ftabel dengan probabilitas < 0,05).
B. Keterbatasan Penelitian
Penulis menyadari bahwa dalam penelitian ini, penulis menemui berapa
keterbatasan yaitu sebagai berikut:
1. Penelitian ini dilakukan hanya pada Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera
Maumere saja, sehingga tidak bisa dikatakan bahwa hasil penelitian ini dapat
berlaku secara umum disetiap Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera atau
badan organisasi lainnya.
2. Dalam penelitian ini, dukungan organisasi di Credit Union (CU) Bahtera
Sejahtera tidak sepenuhnya mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Oleh
karena itu, penulis menyarankan untuk penelitian selanjutnya untuk
meningkatkan jumlah responden dan meningkatkan kualitas pernyataan pada
kuisioner agar mudah dimengerti oleh responden, sehingga lebih
menggambarkan kinerja kerja sesungguhnya dari obyek yang diteliti.
C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian maka dapat diberikan beberapa saran
berikut:
1. Pihak manajemen Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera perlu meningkatkan
suasana kerja yang penuh keramahan, dengan cara melakukan pelatihan dan
  
pengembangan. Tujuannya yaitu untuk mempelajari dan melatih
keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan.
2. Membangun suasana kerja yang santai dan mengurangi tingkat tekanan yang
diberikan kepada setiap karyawan, hal ini dapat dilakukan dengan cara
memberikan kebebasan bagi karyawan untuk melakukan caranya sendiri
dalam menjalankan pekerjaannya. Karyawan yang diberi kebebasan dalam
menjalankan pekerjaannya akan lebih optimal dalam menjalankan
pekerjaannya, karena karyawan merasa memiliki ruang gerak yang luas
untuk menunjukkan seluruh kemampuan yang dimilikinya untuk
menyelesaikan pekerjaan
3. Membangun ikatan kekeluargaan yang kuat dengan seluruh lapisan
karyawan dalam bentuk kepedulian. Suasana kekeluargaan yang terbina
dapat dilakukan Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera dengan memberikan
dukungan kepada karyawan saat mengalami masa-masa sulit dalam
hidupnya, seperti ucapan belasungkawa dan penghiburan saat kerabat dari
karyawan ada yang meninggal dunia. Dengan adanya kepedulian yang
diberikan, Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera akan membuat karyawan
merasa bahwa Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera memperhatikan
kesejahteraan dan peduli terhadap kehidupan diluar pekerjaan karyawan.
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